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ORGANIZATION’S CHANGES IN THE CONTEXT
OF MANAGERIAL INNOVATIONS IMPLEMENTATION
АНОТАЦІЯ. У статті розглянуто сфери діяльності підприємства, в
яких відбуваються зміни, необхідні для забезпечення ефективного
впровадження управлінських інновацій, а також стисло описано
заходи, спрямовані на підтримку управлінських інновацій.
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У сучасних умовах господарювання для підприємств надзви-
чайно актуальними стають питання впровадження у свою діяль-
ність не тільки техніко-технічних, але й управлінських інновацій.
Для набуття та підтримки конкурентних переваг усе більш зна-
чущим стає вдосконалення методів, форм і способів управління
підприємством, впровадження нових управлінських технологій.
В умовах інтелектуалізації економіки підприємствам недостатньо
мати тільки технологічні переваги для ведення конкурентної бо-
ротьби. Актуальність питання впровадження інновацій у діяль-
ність сучасних підприємств підтверджується значною кількістю
досліджень як зарубіжних, так і вітчизняних авторів. Зокрема,
роботи П. Друкера, М. Хаммера та Дж. Чампі, К. Маркхема,
І. Массакі, В. Гріньова, В. Горника, Д. Кокоріна, Ю. Морозова,
І. Павленко, Л. Федулової присвячені інноваціям.
Але незважаючи на значний інтерес з боку вчених до проблем
інноваційної діяльності підприємств, ряд питань залишається не-
достатньо вивченим, особливо, це стосується управлінських ін-
новацій. Так, методично незабезпеченими на сьогодні залиша-
ються питання впровадження у діяльність підприємств управлін-
ських інновацій, визначення наслідків їх реалізації, оцінки їх
ефективності.
У межах даного дослідження розглянемо особливості реаліза-
ції управлінських інновацій на підприємствах.
Аналіз підходів до визначення управлінських інновацій пока-
зав, що традиційно під управлінськими інноваціями розуміють
результат розробки та впровадження нових принципів, методів і
структур управління, що змінюють внутрішнє середовище під-
приємства відповідно до змін у його зовнішньому середовищі [7].
Виходячи з такого визначення, впровадження управлінських ін-
новацій передбачає ряд змін у діяльності підприємства. Для за-
безпечення ефективності управлінських інновацій необхідно за-
безпечити адекватне управління даними змінами, для чого, перш
за все, слід визначити сфери, в яких вони будуть відбуватися.
Усі підприємства є відкритими соціально-економічними сис-
темами, що характеризуються використанням основних елемен-
тів виробництва, основними функціями управління, здатністю
адаптуватися до змін у середовищі, властивістю змінювати стру-
ктуру та механізм функціонування, здатністю формувати власну
поведінку, спрямованістю на цілевстановлення та цілереалізацію
[8, c. 38].
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Виходячи з даних характеристик і ґрунтуючись на системоут-
ворюючих чинниках підприємства, доцільним є виділення ряду
сфер діяльності, в яких відбуваються зміни, пов’язані із впрова-
дженням управлінських інновацій.
Найпростішу схему компонентів організації, які схильні до
змін, запропоновано Г. Лівіттом. Він виділів їх чотири: цілі, лю-
ди, структура, технологія. При цьому зазначені компоненти
пов’язані між собою у цілому та попарно, тобто зміна в кожному
з них призводить до змін і трьох інших, і всієї організації, до того
ж впливати на кожний компонент можна безпосередньо та опо-
середковано через інші [5].
Незважаючи на те, що інновації знаходяться у протиріччі зі
всім консервативним, спрямованим на збереження існуючого по-
ложення, вони мають на меті покращення техніко-економічної
діяльності організації, забезпечення реалізації стратегії та досяг-
нення стратегічних орієнтирів організації. Отже, першою сферою
(або рівнем) змін, пов’язаних із реалізацією управлінських інно-
вацій доцільно визначити стратегічну (яка відображає зміни у
підсистемі цілей підприємства). У цій сфері необхідно узгоджен-
ня управлінських інновацій, що плануються, із стратегією під-
приємства, перегляд бізнес-цілей підрозділів, оптимізація бізнес-
процесів, спрямованих на досягнення даних цілей, удосконален-
ня методологічної та ІТ-підтримки.
Оскільки рішення про реалізацію управлінських інновацій
приймається на вищих рівнях керівництва підприємством, перед
менеджерами постає проблема узгодження інноваційних рішень
із рішеннями, прийнятими раніше, а також тими, що плануються,
для уникнення опортунізму та протиріч, розробки програми,
спрямованої на досягнення встановлених цілей.
Здійснення таких змін вимагає чіткої артикуляції стратегії
підприємства, формалізації стратегічних цілей та орієнтирів, ро-
зуміння стратегічних завдань на всіх ієрархічних рівнях організації.
За зміною стратегії, встановленням нових бізнес-цілей, змі-
ною бізнес-процесів неодмінно слідують зміни в інших областях
діяльності підприємства, зокрема відбувається перебудова орга-
нізаційної структури, перерозподіл обов’язків і повноважень пер-
соналу, тобто наступною сферою (рівнем) змін на підприємстві є
організаційно-структурна. Традиційно вважається, що саме орга-
нізаційна структура є найінерційнішою підсистемою управління
підприємством. Для впровадження ефективних змін, організацій-
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на структура повинна бути децентралізована, гнучка, з універса-
льними ланками, принцип формування яких базується на вияв-
ленні та розв’язанні проблем [6, c.480]. Зміни на рівні роботи з
персоналом проявляються в новому наборі та звільненні (вивіль-
ненні) персоналу, в появі нових і ліквідації старих підрозділів,
відповідно організаційна структура завдяки своїй гнучкості та
динамічності має дозволяти досягати швидкого стратегічного ре-
агування, оптимізації використання ресурсів і створення органі-
заційних умов для швидшого досягнення мети. Ще наприкінці
60-х років ХХ ст. Уоррен Бенніс запропонував поняття «адаптив-
на організація» для позначення підприємств з таким управлінням,
при якому воно було б в змозі негайно реагувати на зміни у внут-
рішньому та зовнішньому середовищі [5].
При визначенні напрямів організаційно-структурних змін
доцільним є оцінювання тих елементів організаційної структу-
ри, які найбільше сприяють досягненню стратегічних цілей, для
опису існуючих і майбутніх матеріальних, інформаційних, гро-
шових потоків і напрямків зв’язків і характеру управлінських дій.
На сьогоднішній день об’єктивною проблемою вітчизняних
підприємств є невідповідність формальної організаційної струк-
тури реальному розподілу прав і повноважень, тому особливої
уваги потребують питання, пов’язані із визначенням складу но-
вих підрозділів, трудомісткості основних видів робіт і кваліфіка-
ційний склад виконавців, розподіл задач і робіт між конкретними
працівниками, встановлення відповідальності за їх виконання,
розробка порядку взаємодії підрозділів та інші [4].
Найскладнішою і найцікавішою сферою, яка потребує змін
у разі впровадження управлінських інновацій, є створення
умов для позитивного ставлення персоналу до реформ, його
залучення до реалізації інновацій. Ця сфера змін може бути на-
звана психологічною, оскільки пов’язана із внесенням змін у
свідомість персоналу. Досить часто зміни, що ініціюються ке-
рівництвом, викликають свідомий або несвідомий опір праців-
ників, оскільки вони не інформовані так, як керівники, їх цілі,
як правило, відрізняються. Тому важливим є створення умов
для виникнення позитивної реакції підлеглих на повідомлення
про реформи та залучення їх до впровадження інноваційного
варіанту розвитку компанії. Подоланню опору працівників
присвячена значна кількість робіт іноземних і вітчизняних на-
уковців, головною ідею яких є залучення найбільшої кількості
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прихильників. Цікавим у контексті даного питання є напрацю-
вання Міжнародного інституту управління (IMD), який займа-
ється розробкою управлінських технологій впровадження ін-
новацій, в основі якого класифікація працівників відповідно їх
опору змінам.
Класифікацію персоналу для забезпечення потреб реалізації
управлінських інновацій доцільно здійснювати за такими крите-
ріями: відношення працівників до запропонованих ініціатив та їх
сприйняття інноваційного процесу (участь у процесі). Сприйнят-
тя працівниками змін може бути активним або пасивним, а відно-
ситися до змін вони можуть позитивно або негативно. На основі
цих критеріїв серед персоналу організації можна визначити чоти-
ри групи працівників (рис. 1).
Позитивне І — інноватори ІІІ — спостерігачі














Участь у інноваційному процесі
Рис. 1. Класифікація персоналу підприємства
за відношенням до інновацій та участю в них
До групи І (інноватори) відносяться працівники, які розгляда-
ють інновації як перспективну можливість подальшого розвитку
як особистого, так і організаційного. Внутрішні цінності таких
працівників — найчастіше позитивно налаштованих молодих ак-
тивістів, їх бажання самовдосконалення відповідають інновацій-
ним ідеям.
Групу ІІ (антиінноватори) утворюють працівники, які розгля-
дають зміни негативно, як загрозу своєму комфортному стану і
намагаються зберегти свої посадові та владні повноваження. До-
сить часто це працівники вищого управлінського складу.
До групи спостерігачів (ІІІ) відноситься пасивно налаштована
категорія управлінського персоналу, яка не сприймає інновації,
доки не зрозуміє їх зміст, задачі та не відстежить весь інновацій-
ний процес.
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Група IV (консерватори) характеризується пасивним і негати-
вним відношенням до інновацій через прагнення збереження ста-
тус-кво та відчуття безпеки. Цю групу зазвичай утворюють кері-
вники нижчої управлінської ланки, які працюють відповідно до
своїх посадових інструкцій і почувають себе комфортно в корпо-
ративній системі організації.
Виявлення таких груп персоналу дає можливість керівництву
підприємства, яке ініціює впровадження управлінських іннова-
цій, сформувати необхідні для реалізації змін умови та сконцент-
рувати владу в руках інноваторів, підтримку яких можна викори-
стовувати для залучення спостерігачів і консерваторів до участі в
інноваційному процесі. Керівники, які виступають ініціаторами
реалізації управлінських інновацій на підприємстві, мають ви-
значити спосіб застосування своєї влади відносно «запуску» ін-
новацій: революційний або еволюційний. Революційний припус-
кає різкі зміни та реорганізацію, що означає набуття нових
повноважень, посад, зміну керівництва на всіх рівнях і т.д. Ево-
люційний підхід передбачає відкриту підтримку інновацій та ін-
новаторів, прямі контакти зі споживачами, конкурентами та ін.,
для чого необхідна відповідна інформаційна підтримка, підкріп-
лення системою винагороди та грамотна сегментація.
Підтримка вищого керівництва в компаніях, готових до впро-
вадження інновацій, має критичне значення. Вплив керівництва є
визначальним у разі більшої сили противників інновацій і відпо-
відних змін, а втручання керівництва необхідно для мобілізації
всіх основних ресурсів на заключному етапі протистояння для
залучення всіх інших співробітників.
Отже, для ефективної реалізації управлінських інновацій зна-
чну увагу слід приділити роботі з персоналом, визначенню інно-
ваційно активних груп, залученню працівників до розробки та
впровадження інноваційних ідей.
Ретельна розробка відповідних заходів у кожній із зазначе-
них сфер при реалізації управлінських інновацій у діяльність
підприємства, дозволить керівництву розробити чіткий план
дій щодо впровадження змін та уникнути опору персоналу но-
вовведенням.
Подальшого дослідження потребують питання розробки алго-
ритму впровадження відповідних змін, а також їх фінансового
забезпечення та економічного оцінювання їх ефективності.
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BACKGROUND AND TYPES OF INFORMATION
STRATEGY IMPLEMENTATION FOR NATIONAL ENTERPRISES
АНОТАЦІЯ. На основі авторського підходу до визначення та типо-
логії інформаційної стратегії підприємства у статті висвітлено не-
обхідні передумови доцільності розробки інформаційної стратегії
та запропоновано перелік проектів для удосконалення інформа-
ційної роботи на прикладі чотирьох українських компаній різних бі-
знес-профілів.
КЛЮЧОВІ СЛОВА: підприємство, стратегічний менеджмент, інфо-
рмаційна стратегія, інформаційних продукт, інформаційне середо-
вище.
SUMMARY. On the basis of the author’s approach to the definition
and typology of enterprise information strategy the article lightens the
feasibility of developing an information strategy and proposed list of
projects for the improvement of information work based on the
example of four Ukrainian companies in various business formats.
KEYWORDS: enterprise, strategic management, information strategy,
information product, information environment.
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